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Det tycks som fler och fler blir visstidsanställda. TCO menar att det finns ett utbrett 
missbruk av visstidsanställning som anställningsform och har anmält Sverige till EU-
kommissionen för brott mot visstidsdirektivet. Svenskt Näringsliv menar att det inte 
finns något missbruk av visstidsanställningen och menar att anmälan är obefogad. Syftet 
och frågeställningen för denna uppsats är tvådelad, för det första studeras hur flödet på 
den svenska arbetsmarknaden ser ut idag och för det andra var konfliktlinjen mellan 
arbetsmarknadens parter ligger. För att finna svar på dessa frågeställningar har jag utgått 
från AKU:s flödesdata för 2013 och den diskussion som finns mellan TCO och Svenskt 
Näringsliv under perioden 2007 - 2014 genom en kvalitativ textanalys. Studien visar att 
det finns ett huvudsakligt flöde från arbetslöshet till tillsvidareanställning som går via 
visstidsanställningen, där det finns vissa skillnader som är kopplad till kön och ålder. 
Studien visar även att det finns en samsyn som är långtgående mellan TCO och Svenskt 
Näringsliv om visstidsanställningens nytta för både organisation och arbetstagare. 
Denna samsyn är tydligast när det gäller kortare visstidsanställningar. När 
visstidsanställningar är längre, där dessa staplas på varandra, upphör samsynen på dess 
nytta för den enskilda arbetstagaren. TCO menar att flera av dessa långa 
visstidsanställningar handlar om ett missbruk av visstidsanställningen som 
anställningsform. De menar även att det missbruk som man anser sig se kan lösas 
genom kollektivavtal för de branscher som har specifika behov av visstidsanställningar. 
Att reglera visstidsanställningar i kollektivavtal är inget som Svensk Näringsliv, enligt 
mitt material, tycks bemöta utan menar att det ska vara upp till arbetsgivaren att avgöra 
vilken typ av anställning, visstid eller tillsvidare, som ska användas. Min slutsats är att 
konflikten om visstidsanställningen handlar om var gränsen för organisationers 
flexibilitet i förhållande till arbetstagare trygghet och om var gränsen för arbetsgivarens 
företags- och arbetsledningsrätt i förhållande till ett fackligt inflytande ska gå. 
Nyckelord: Sociologi, visstidsanställning, arbetsmarknad, flexibilitet, trygghet, TCO, 
Svenskt Näringsliv.  
Visstid, javisst, men för vem? 
På arbetsmarknaden möts arbetsgivare 
och arbetstagare genom anställningen, 
antingen kan vara på visstids- eller 
tillsvidareanställd. En arbetstagare som 
har en visstidsanställning tillhör i många 
fall organisationens periferi och en tills-
vidareanställd tillhör i många fall 
organisationens kärna. På arbets-
marknaden finns även de arbetslösa, de 
som aktivt söker ett arbete. Mellan dessa 
tre tillstånd, arbetslös, visstidsanställd och 
tillsvidareanställd, finns ett tydligt 
arbetskraftsflöde som går från arbetslöshet till en tillsvidareanställning som går via en 
visstidsanställning, (se figur 1). 
 Även om visstidsanställningen är en väg mot en tillsvidareanställning så är inte 
Svenskt Näringsliv och TCO  överens om visstidsanställningens självklara roll på 1
arbetsmarknaden. De menar förvisso att visstidsanställningen fyller en viktig roll för 
företag och människor. För företag skapar visstidsanställningen möjlighet till flexibilitet 
och genom det en möjlighet att anpassa sig till en konkurrensutsatt omvärld i ständig 
förändring. För människor ger visstidsanställningen möjlighet att etablera sig på 
arbetsmarknaden som arbetstagare och genom den en möjlighet till en tillsvidare-
anställning. TCO menar att detta förvisso är riktigt men när företag missbrukar 
visstidsanställningen genom att visstidsanställningar hela tiden avlöser varandra skapas 
otrygghet för arbetstagare. Man menar att man genom kollektivavtal kan lösa detta 
problem i de branscher med stort behov av visstidsanställningar. Svenskt Näringsliv 
menar att det inte finns något missbruk och anammar inte TCO:s förslag. konflikten kan 
ses som tvådelad, dels om var gränsen för organisationens flexibilitet och individens 
trygghet ska gå samt att TCO:s förslag kan innebära ett intrång i arbetsgivarens ensidiga 
kontroll över företaget, i arbetsgivarens arbets- och företagsledningsrätt.  
 Svenskt Näringsliv representerar 49 bransch- och arbetsgivarförbund i privat sektor och företräder närmare 60 tusen 1
företag. TCO organiserar 14 fackförbund som företräder 1,3 miljoner tjänstemän inom privat och offentlig sektor. 
Fig.1. En arbetsmarknadsmodell dess status, flöde och 
relation. JC, jobbchans i procent, ALR, arbetslöshetsrisk 
i procent och KSK, kvarståendekvot i procent.
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1 Introduktion 
1.1 Bakgrund till studiens framställan och frågeställning 
Det tycks som om fler och fler är visstidsanställda, antingen på diverse vikariat eller 
som extra arbetskraft på såväl korta som längre anställningsavtal. Enligt LO är nästan 
var sjunde anställning på den svenska arbetsmarknaden en visstidsanställning av något 
slag (Larsson, 2014). Att nästan var sjunde medarbetare på en arbetsplats inte vet om 
han eller hon kommer att ha en inkomst när visstidsanställningen tar slut är omfattande 
och innebär troligen att många av dessa lever i en stor osäker. Samtidigt är det 
möjligtvis som Svenskt Näringsliv, vilka företräder arbetsgivarna på den privata 
sektorn, menar att visstidsanställningen är en viktig väg till en fast förankring i 
arbetslivet där alternativet för många av dessa skulle vara arbetslöshet (Svenskt 
Näringsliv, 2011a). Vilket skulle innebära att de nu redan runt 400.000 arbetslösa (SCB, 
2014) skulle vara ännu fler, en grupp som troligen har det ännu svårare än de 
visstidsanställda att planera sin framtid. TCO, tjänstemännens centralorganisation, 
menar i sin tur att även om visstidsanställning är en väg in på arbetsmarknaden leder 
den i flera avseenden till en osäker tillvaro för många visstidsanställda (Engblom, 
2013b).   
 För vissa grupper är troligen visstidsanställning en anställningsform som passar          
bra utifrån den sociala situation som dessa för tillfället befinner sig i (Larson, 2014, s.
32). För en student är visstidsanställningen i många fall den möjligheten som finns för 
att kombinera ett lönearbete med studier. Detta gäller även skolungdomar som vill 
arbeta någon månad under sommarlovet. För ungdomar som är på väg att bilda familj, 
flytta hemifrån, skaffa ett boende m.m. är en fast och stabil inkomst troligen en 
förutsättning eller åtminstone att föredra. Även för äldre som redan är familjeförsörjare 
eller för studenten som tagit sin examen och nu vill etablera sig i sitt yrke, är en 
tillsvidareanställning att föredra, där det finns en långsiktighet och förutsägbarhet både i 
arbetsuppgifter och i inkomster. Detta innebär att olika skeden i livet har olika behov av 
trygghet och förutsägbarhet i de inkomster som ett lönearbete innebär.  
 Om jag nu är en av sju som har en visstidsanställning; hur länge kan jag förvänta          
mig att vara kvar som visstidsanställd och när får en tillsvidareanställning. Denna 
frågeställning kan man säga att ett antal studier, Håkanson (2001), Wallette (2004), 
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Wikman (2002), som genomfördes i början på 2000 talet försökte få svar på då man 
undersökte om visstidsanställningen kunde ses som en väg mot en tillsvidareanställning. 
En genomgående slutsats i dessa studier är att en visstidsanställning är en väg mot en 
tillsvidareanställning för de allra flesta, även om det för en del tar längre tid. 
1.2 Syfte och problemformulering 
Tidigare nämnda studier visar att man kan fastna olika länge i en visstidsanställning 
innan man till slut lyckas få en tillsvidareanställning. Man kan se visstidsanställning och 
tillsvidareanställning som två olika segment på arbetsmarknaden där en viss tröghet 
finns för att förflytta sig från det ena till det andra segmentet. Studierna visar även att 
typen av visstidsanställningen, så som provanställning, vikariat, behovsanställning 
m.m., har en avgörande betydelse för hur denna tröghet ser ut. Svenskt Näringsliv 
menar att visstidsanställningen är en väg till både en fast förankring i arbetslivet och till 
en tillsvidareanställning, en analys som de fackliga företrädarna inte fullt ut delar. 
Samtidigt finns ett behov för organisationer att kunna anpassa sin personalstyrka utifrån 
gällande behov med kortare eller längre anställningar. Detta organisatoriska behov kan 
komma i konflikt med den anställdes behov av förutsägbarhet och trygghet. Det är dessa 
olika intressen som arbetsmarknadens parter, arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer, 
är satta att bevaka. 
 Giddens och Griffiths (2007) skriver att "[s]ociologin är studiet av människans          
sociala liv och av grupper och samhällen" (ibid, s.23), vilket även är kärnan i 
sociologins intresseområde; att studera samhället från micro- till macronivå, och vad 
som gör samhället möjligt och stabilt samtidigt som det är i en ständig förändring. 
Arbetsmarknaden är ett av dessa intresseområden, en arbetsmarknad som i många delar 
är segmenterad på olika sätt. Utgår vi från kön när vi studerar arbetsmarknaden och dess 
segmentering kan vi se att kvinnor arbetar i större utsträckning i vissa näringar och män 
i andra. Kvinnor arbetar i större utsträckning deltid och män i större utsträckning heltid 
m.m. (SCB, 2014b). Att studera visstidsanställningens ställning på arbetsmarknaden är 
sociologiskt intressant ur flera perspektiv. Jag kommer att studera arbetskraftens flöden 
från och till visstidsanställningen samt hur arbetsmarknadens parter ser på 
visstidsanställningen.  
- !  -2
Denna studies frågeställningar: 
- Hur ser arbetskraftsflödet mellan arbetslöshet, visstidsanställning och tillsvidare-
anställning ut på den svenska arbetsmarknaden idag. 
- Var ligger konfliktlinjen mellan arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer på 
svensk arbetsmarknad gällande visstidsanställningen som anställningsform? 
1.3 Tidigare studier om visstidsanställningen 
I början av 2000 talet publicerades ett antal svenska studier där man ställde sig frågan 
huruvida visstidsanställningen var en väg till en tillsvidareanställning eller om den var 
segmenterande, d.v.s. en gång visstidsanställd alltid visstidsanställd (se bl.a. Håkanson, 
2001; Wikman, 2002; Wallette 2004a). Håkanson (2001) menar att visstidsanställningen 
inte kan ses som en homogen anställningsform då det finns olika typer av 
visstidsanställningar med olika karaktär och syfte för arbetsgivaren (ibid, s.68). En 
segmentering utmärker sig av att det inte förekommer någon rörlighet mellan de olika 
segmenten, till exempel mellan arbetslösa, visstidsanställda och tillsvidareanställda, där 
det även finns ett hinder för att en rörlighet mellan segmenten ska uppstå samt att det 
finns en rörlighet inom respektive segment (Ibid, s.18-20). Ett sådant hinder för rörelse 
mellan segmenten finns t.ex. hos Lindbeck och Snowers (2002) Insider-Outsiders teori 
där personalomsättningskostnaden skyddar insiders position på bekostnad av outsiders 
hos arbetsgivaren och på arbetsmarknaden. 
 Håkansons studie var en longitudinell studie där hon följde en kohort under fyra          
år. De första två åren via SCB:s Arbetskraftsundersökningar (AKU) och de två följande 
åren via SCB:s integrationsregister ALDA (Håkansson, 2001, s.17). AKU följer ett 
urval av befolkningen under två år där dessa en gång i kvartalet får svara på ett antal 
frågor som är kopplade till deras arbetsstatus. Med hjälp av AKU kunde hon se att av de 
med en tidsbegränsad anställning vid första mättillfället hade drygt en tredjedel (37.8%) 
fått en fast anställning vid sista mättillfället, drygt en tredjedel (37,4%) kvarstod i en 
tidsbegränsad anställning som varvats med perioder av arbetslöshet, knappt en femtedel 
(19,6%) kvarstod i en tidsbegränsad anställning utan perioder av arbetslöshet och 
slutligen fanns en liten grupp (5.2%) som var långtidsarbetslösa eller utanför 
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arbetskraften (Ibid, s. 40). Med hjälp av ALDA  kunde Håkansson följa sin kohort i 2
ytterligare två år, dock ej på samma detaljnivå som AKU, och kunde se att de med en 
visstidsanställning fick en allt fastare förankring på arbetsmarknaden genom arbetet 
över tiden. (Ibid, s.68). När Håkansson analyserade de bakomliggande anställnings-
formerna, ferie-, säsongs- och behovsanställningar m.m., på visstidsanställningen kunde 
hon se att dessa har stor inverkan på om man gick vidare till en tillsvidareanställning 
eller inte. Provanställningen har den största andelen som går vidare till en 
tillsvidareanställning efter två år (76%.), därefter följer övriga i fallande ordning; 
objektsanställning (42%), vikariat (40 %), behovs- (31%), säsongs- (29%) och 
ferieanställning (20%) (Ibid, 2001, s.45). Håkansson menar utifrån detta att man kan 
säga att vissa visstidsanställningar har en segmenterande effekt medan andra inte har det 
och ytterligare några ligger någonstans mittemellan (Ibid, s. 69). Samtidigt ser det ut 
som de flesta typer av visstidsanställningar över tid leder till en tillsvidareanställning 
men att vissa har ett snabbare förlopp än andra. Även andra faktorer som kön, ålder 
m.m. har en inverkan på utfallet att få en tillsvidareanställning. (ibid) 
 I en studie gjord av Wallette (2004a), som även den byggde på AKU, där han med          
Kaplan-Mair överlevnadsanalys undersökte hur stor andel som kvarstod i en 
visstidsanställning i förhållande till de som gått vidare till en visstidsanställning vid 
respektive mättillfälle. Även Wallettes analys var att visstidsanställningen är en väg till 
en tillsvidareanställning där anställningsformen på visstidsanställningen har betydelse 
för utfallet, men även han såg att individuella faktorer som kön, ålder och etnicitet 
spelade roll. En potentiell risk som Wallette (2004b) ser med visstidsanställningen är att 
redan utsatta grupper riskerar att blir överrepresenterade och genom det kommer en 
redan osäker tillvaro ytterligare adderas med en osäker visstidsanställning. Han kunde 
även se att yngre och utrikesfödda arbetstagare i högre grad hade en tillfällig anställning 
i jämförelse med äldre och svenskfödda arbetstagare, vilket även hade ökat under hela 
1990 talet (Ibid 2004b). Wallette menar även att den relativt höga andelen 
visstidsanställningar som finns i Sverige kan förstås teoretiskt. Ju mindre reglerad den 
arbetsrättsliga lagstiftningen är, gällande visstidsanställningen, desto högre andel 
visstidsanställda i förhållande till tillsvidareanställda kommer det att finnas (Ibid, 
 ALDA var ett utdrag ur LOUISE (Longitudinell databas kring utbildning, inkomst och sysselsättning) och kunde 2
inte, till skillnad från AKU, skilja på tillsvidare- och visstidsanställning, antingen man var anställd eller inte anställd.
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2004b). Här blir lagstiftningen som institution en möjliggörare för en hög andel 
visstidsanställningar och bidrar till att hindra ett flöde direkt från arbetslöshet till 
tillsvidareanställning. Men till skillnad från Lindbeck och Snowers personal-
omsättningskostnad är detta en annan mekanism som gör att segmenteringen uppstår 
och bibehålls mellan outsiders och insiders. 
 Wikman (2002) utgår även han från AKU och även han ser att den tidsbegränsade          
anställningen går mot en tillsvidareanställning, där det efter två år är knappt 40 procent 
som har gått från en visstidsanställning till en tillsvidareanställning. 
 En annan studie som belyser betydelsen av en arbetstagares arbetsmarknadsstatus          
för att få ett arbete gjordes av Eriksson och Lagerström (2004). De studerade 
arbetsgivares rekryteringsmönster vid användandet av arbetsförmedlingens sökande-
databas. Studien visade att arbetsgivare var mer benägna att kontakta arbetssökande 
som redan hade ett arbete än arbetssökande som var arbetslös, och visar att 
arbetstagares arbetsmarknadsstatus har betydelse vid anställningsförfarandet. 
Övergång från visstidsanställning till en tillsvidareanställning
Studie
Typ av visstid: 
Period
Visstids-
anställning
Prov- 
anställning 
Projekt- 
anställning Vikariat
Behovs- 
anställning
Wallette (2004) 1991 - 1999 n/a 88 52 49 42
Wikman (2002) 1992 - 1995 30 61 37 33 22
1998 - 2000 40 64 39 52 31
Håkansson (2001) 1994 - 1998 36,2 76 42 40 31
Tabell 1. Sammanställning av de redovisade studierna och hur stor andel i procent som efter två år gick 
från en viss typ av visstidsanställning till en tillsvidareanställning.  
(Tabellen är tagen från ett tidigare arbete av mig i kursen postindustriellt arbete och HRD )
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Diagram 1, Andel, multiplicera med 100 för procent, som kvarstår i en visstidsanställning 
efter viss tid i år. Diagrammet bygger på Kommunalas lönestatistik 2012. (Wall, 2013, s.21)
 Kommunals rapport Visstid på livstid? visar även den att visstidsanställning kan          
sägas vara en väg till en tillsvidareanställning och i likhet med tidigare studier visar 
rapporten att vägen dit är lång för många. För de som går in i arbetslivet med en 
visstidsanställning har c:a 50 procent fått en tillsvidareanställning efter dryga tre år, 90 
procent har fått en tillsvidareanställning efter dryga sex år, därefter flackar kurvan ut 
och efter 10 år har de flesta fått en tillsvidareanställning, diagram 1, (Wall, 2013). Även 
Svenskt Näringslivs rapport språngbräda eller återvändsgränd visar att det kan ta tid att 
nå en tillsvidareanställning från en visstidsanställning, upp till tre år för en del och för 
vissa ännu längre. Samtidigt ser Svenskt Näringsliv visstidsanställningen mer som en 
möjlighet än som ett hinder (Svenskt Näringsliv, 2011a). 
  Under de senaste 25 åren (se diagram 2) har det även skett en förändring i vilka          
visstidsanställningar som arbetsgivare använder sig av. Allmän visstidsanställning har 
ökat från c:a 125.000 till c:a 425.000, vikariat har minskat från strax under 200.000 till 
strax över 100.000, provanställning och säsongsanställning ligger på ungefär samma 
nivåer i dag som för 25 år sedan, runt 50.000 respektive 10.000 (Larson, 2014). 
 Utifrån dessa tidigare studier och rapporter kan vi sluta oss till att arbetstagare          
som kommer in på arbetsmarknaden via olika visstidsanställningar med tiden kommer 
att få en tillsvidareanställning, där det för några kan gå relativt fort men för de flesta tar 
det relativt lång tid, allt från två till tio år. Vi kan även se att den visstidsanställning som 
har ökat under de senaste 25 åren är den som skapar störst flexibilitet hos arbetsgivaren, 
allmän visstidsanställning.  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Diagram 2. Diagrammet visar relationen mellan olika typer av 
visstidsanställningar under perioden 1990 - 2014. (Larson, 2014)
2 Teori och begrepp 
2.1 Arbetsmarknad 
Arbetsmarknaden kan ses som en eller flera arbetsmarknader beroende på den 
analytiska nivån man valt samt vad det är som studeras. Arbetsmarknaden kan ses 
utifrån t.ex. yrkesområden, kön och sektorer, så som en arbetsmarknad för elektriker 
eller sjuksköterskor, en kvinnlig eller manlig, privat- eller offentlig sektor m.m. Det 
finns med andra ord flera olika arbetsmarknader och innan jag påbörjar min studie och 
analys av arbetsmarknaden bör denna definieras. I denna studie är definitionen på 
arbetsmarknaden den marknad där alla arbetsgivare, anställda, arbetslösa befinner sig 
oavsett kön, ålder, etnicitet, yrke, sektor m.m. Till detta kommer även deras företrädare, 
som är satta att bevaka deras intressen, dvs. arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer. 
 Det finns de som menar att arbetsmarknaden kan ses som delad mellan 
exempelvis etablerade och oetablerade, insiders och outsiders m.m. (Lindbeck & 
Snower, 2002; se även. Furåker, 2005; jfr Elias & Scoutson, 2010). De etablerade, 
insiders, har en trygg och etablerad ställning på arbetsmarknaden med en 
tillsvidareanställning med trygga anställningsvillkor, medan de oetablerade, outsiders, 
har en mer otrygg och oetablerad ställning på arbetsmarknaden med kortare 
anställningar varvat med arbetslöshet i varierad längd. Bortom de oetablerade och 
outsiders kan man finna ytterligare en grupp oetablerade och outsiders, de 
långtidsarbetslösa, de som skulle vilja ha ett arbete men som står mycket långt från ett. 
Detta skulle innebära att de oetablerade, eller outsiders, ytterligare kan delas in i ett A 
och ett B lag. Ekonomihistorikern Christer Lundh (2010) skriver att från en tudelad 
arbetsmarknad, mellan arbetare och tjänstemän, på 50 och 60 talet, anser man sig kunna 
se en framväxt av en arbetsmarknad i tre segment , där relationen mellan 3
anställningsform, inkomst- och försäkringsskydd synliggörs. I det första segmentet 
finns de med en tillsvidareanställning som genom den har en fast förankring i våra 
försäkrings- och socialförsäkringssystem. I det andra segmentet finns de som går mellan 
olika visstidsanställningar och genom det har en sämre koppling till våra försäkrings- 
och socialförsäkringssystem. Slutligen det tredje segment där de som står långt från ett 
 Lundh menar även att fler än tre segment diskuteras men i denna uppsats diskuteras endast upp till tre segment. 3
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arbete finns och som endast kan räkna med mininivåer från våra försäkrings- och 
socialförsäkringssystem (ibid, s.256-258). 
 En teori om ousiders och insiders är Lindbeck och Snowers (2002) "outsiders-         
insiders" (se även Lindbeck & Snower 1988;  Lindbeck, 1991). Teorin ger en förklaring 
till hur insiders kan behålla greppet hos arbetsgivare och arbetsmarknad på bekostnad 
av outsiders. Centrala begrepp är insiders, outsiders och omsättningskostnad. Insiders 
och outsiders handlar om relationen mellan de med arbete och de utan arbete, de med en 
tillsvidareanställning och de med en visstidsanställning m.m. Omsättningskostnaden är 
arbetsgivarens kostnad för att byta ut en anställd mot en annan anställd såsom 
uppsägnings-, rekryterings- och inlärningskostnaden. Det är denna förväntade kostnad 
som skyddar insiders position på bekostnad av outsiders i företaget och på 
arbetsmarknaden. Desto högre omsättningskostnad desto starkare är skyddet för insiders 
vilket i sin tur leder till en ökad segmentering (Lindbeck & Snower, 2002). Det 
diskrimineringsskydd som finns för arbetstagare med en visstidsanställning i, Lag 
(2002:293) om förbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och 
arbetstagare med tidsbegränsad anställning, skyddas insiders position hos arbetsgivaren 
i förhållande till outsiders. Detta sker genom att kostnadsskillnaden mellan en 
tidsbegränsad anställning och en visstidsanställning minskar och genom det blir 
omsättningskostnaden mer kännbar för arbetsgivaren. 
 Ett liknande resonemang kring hur en insidergrupp kan behålla sin ställning på 
bekostnad av en outsidersgrupp finns hos Elias och Scotson (2010) men hos dessa är det 
de centrala begreppen figuration och social kontroll som ger insiders övertaget över 
outsiders. Även om det är olika mekanismer, i förhållande till Lindbeck & Snower, har 
det samma effekt, d.v.s. att insiders bibehåller sin ställning på bekostnad på outsider 
t.ex. i organisationen eller på arbetsmarknaden. 
 Utifrån diskussionen ovan tar denna studie sin utgångspunkt i att arbetsmarknaden          
är segmenterad, mellan insiders och outsiders, där outsiders delas upp i outsiders (A) 
och outsiders (B). Tillsvidareanställda ses som tillhörande insiders, visstidsanställda 
tillhörande outsiders (A) och arbetslösa som tillhörande outsiders (B). 
2.2 Flexibilitet 
- !  -8
Flexibilitet i arbetslivet är ett begrepp med en viss mångtydighet, vad flexibilitet är och 
för vem flexibiliteten är till för. Enligt Isidorsson (2001) var det under 1970-talet och en 
bit in på 1980-talet individens behov av flexibilitet som diskuterades, för att under 
1990-talet förskjutas till att handla om organisationens behov av flexibilitet (Ibid, s.274 
- 277). En sätt att förstå flexibilitet och dess roll i en organisation finns hos Atkinsons 
(1984) modell för the flexible firm. Modellen består av en organisations inre kärna, dess 
första och dess andra periferi, samt tre typer av flexibiliteter; numerär-, funktions- och 
finansiell flexibilitet (Atkinsson, 1984, 1985, 1986; jfr Isidorsson, 2001, s.274-277; 
Standing, 2013, s.16). Atkinsons modell, som alla modeller och teorier i denna uppsatts, 
ska ses som en idealtypisk (Weber, 1983, s.15-16) modell för förståelse och analys av 
flexibilitet i organisationer (jfr Atkinson, 1986, s.3; Håkansson, 2001, s.16), där de olika 
flexibiliteterna kan kopplas till de olika delarna i organisationen. Modellen var ett 
resultat av Atkinsons studier kring organisationer i Storbritannien, där det nya inte var 
flexibilitetsstrategierna i sig utan en växande trend att kombinera dessa 
flexibilitetsstrategier i olika delar av organisationen för att möta hot och förändringar i 
organisationens omvärld (Atkinson, 1984. s.29) 
 Funktionsflexibiliteten avser organisationens förmåga att anpassa, utveckla och ta 
tillvara på anställdas förmågor och kunskaper vid förändring och anpassning till 
förändringar i organisationens omvärld. Anställdas anpassning och utveckling sker, 
enligt modellen, i huvudsak i organisationens kärna och denna flexibilitet sker i utbyte 
mot en stabil och trygg anställning med möjlighet till att göra en yrkesmässig karriär i 
organisationen (Atkinson, 1984; 1985; 1986). Här finner vi till stor del även 
arbetsmarknadens insiders. Den nummerära flexibiliteten bygger på organisationens 
behov av anpassning till förändringar i omvärlden genom en numerär anpassning av 
arbetsstyrkan. Denna anpassning sker, enligt modellen, i organisationens periferi och är 
möjlig genom att de uppgifter som de anställda i organisationens periferi har att utföra 
kräver en mindre företagsspecifik kunskap och är genom det relativt enkla att ersätta 
(Atkinson, 1984; 1985; 1986). Anställda i periferin kan ha olika typer av anställningar 
som tillsvidare, visstid, deltid m.fl. Det viktiga är att det är korta in- och 
upplärningstider, att det finns tillgång till arbetssökande på arbetsmarknaden med 
tillräcklig kompetens och kunskap samt att det finns förutsättningar i det arbetsrättsliga 
regelverk som tillåter och gör den numeriska flexibiliteten möjlig. 
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 Även om Atkinsons modell beskriver flexibilitet i organisationens kärna och dess 
periferi kan man se en koppling till arbetsmarknaden och dess insiders och outsiders. 
Den numeriska flexibiliteten kräver att det finns tillgång till arbetskraft när 
organisationen behöver det. Arbetsmarknadens insiders tillgodose organisationen med 
arbetskraft till dess kärna och arbetsmarknadens outsiders tillgodoser arbetskraft till 
dess periferi. Denna tanke innebär även att ju mer kompetent arbetskraft som finns att 
tillgå hos outsidersgruppen med ett kort varsel desto större kan organisationens periferi 
vara och genom det kan organisationen i högre grad tillämpa numerisk flexibilitet. 
2.3 Trygghet  
Standing (2013) menar att det finns en växande grupp av människor, prekariatet, som 
befinner sig i en mer eller mindre prekär situation. Denna växande grupp identifieras 
bl.a. genom att i olika grad sakna flera arbetsmarknadsrelateradetryggheter, antingen 
genom fråntagande eller genom att de aldrig erbjudits (Ibid). Tryggheter som för många 
kan ses som självklara i arbetslivet; yrkestrygghet, arbetsmarknadstrygghet, 
anställningstrygghet, arbetsplatstrygghet, representationstrygghet, inkomsttrygghet och 
kompetensutvecklingstrygghet (Ibid, s.22). 
 De sju arbetsrelaterade tryggheterna är olika till sin karaktär men det är bl.a. 
genom avsaknaden av dessa, i olika grad, som prekariatet kan definieras och 
identifieras. Yrkestryggheten handlar om att kunna ha ett yrke. Arbetsmarknadstrygghet 
innebär att det finns en arbetsmarknad där möjlighet till anställning, omskolning eller 
utbildning finns. Anställningstrygghet innebär att det finns ett skydd för den enskilde 
arbetstagaren för godtyckliga uppsägningar. Arbetsplatstrygghet innebär att känna 
tillhörighet till en arbetsplats och inte behöva byta denne från en dag till en annan. 
Representationstrygghet innebär att det finns någon som representerar och bevakar den 
anställdes intressen på arbetsmarknaden. Inkomsttrygghet innebär att den anställde kan 
försörja sig och sin familj på sin lön men även att det finns ett löneskydd i händelse av 
arbetslöshet eller sjukdom. Kompetensutvecklingstrygghet innebär att det finns 
möjligheter till kompetensutveckling och genom det vara anställningsbar över tid. (Ibid)  
 Även om prekariatet i många fall kan kopplas till otrygga anställningsformer 
såsom olika typer av tidsbegränsade anställningar, speciellt om man fastnar i dessa 
anställningsformer, är detta inte hela bilden. Även anställda med en tillsynes trygg 
- !  -10
tillsvidareanställning kan komma att tillhöra Standings prekariat genom att begreppet 
har en starkt, koppling till de sju yrkesrelaterade tryggheterna. Detta innebär att en 
medarbetare som har ett arbete med en hög grad av funktionell flexibilitet och genom 
detta har en låg grad av arbetsplatstrygghet och yrkestrygghet kan komma att per 
definition att tillhöra prekariatet. Ett annat exempel är om anställningen är en 
tillsvidareanställning med en låg sysselsättningsgrad där inkomsten blir så låg att det 
blir svårt att försörja sig, vilket ger en låg inkomsttrygghet. Att tillhöra eller inte tillhöra 
prekariatet är med andra ord en avvägning utifrån både art och grad av de olika 
arbetsrelaterade tryggheterna som den enskilde får tillgång till. Detta innebär att en 
visstidsanställd som normalt kan ses ha färre arbetsrelaterade tryggheter än en 
tillsvidareanställd i högre grad tillhör Standings prekariat än en tillsvidareanställd.   
2.3 Flexicurity  
Flexicurity är ett nyckelkoncept för EU:s arbetsmarknadspolitik där den är definierad i 
EU-kommissionens dokumentet "Gemensamma principer för "flexicurity": Fler och 
bättre arbetstillfällen med en kombination av flexibilitet och trygghet" (Nyström, 2011, 
s.85). I detta dokument skriver man att "[b]egreppet "flexucurity" kan definieras som en 
integrerad strategi för att på samma gång öka både flexibiliteten och tryggheten på 
arbetsmarknaden." (EU, 2007, s.5).  
 Flexicutity är i grunden ett politiskt projekt där tanken är att skapa en balans 
mellan flexibilitet och trygghet för både arbetsgivare och arbetstagare och genom det 
skapa förutsättningar för en väl fungerande arbetsmarknad i en alltmer konkurrensutsatt 
och globaliserad ekonomi. Flexicurity bygger på att det finns flexibla och tillförlitliga 
anställningsavtal, förutsättningar till ett livslångt lärande, effektiva och aktiva 
arbetsmarknads åtgärder samt ett väl fungerande trygghetssystem (EU, 2007, s.5). 
Genom detta ska det finnas möjligheter att organisationer ska kunna anpassa sig till nya 
förutsättningar samtidigt som människor ska ges förutsättningar dels till försörjning 
mellan två arbeten samt goda förutsättningar till att finna ett nytt arbete. Flexicurity vill 
flytta fokus från anställningstrygghet till arbetstrygghet. Det är inte en trygghet för den 
enskilda anställningen utan att det finns en trygghet att finna ett arbete. (EU, 2007). 
Dåvarande arbetsmarknadsministern Sven Otto Littorin (2008) menade att det är både 
organisationers behov av flexibilitet och arbetstagares behov av trygghet som ska 
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beaktas. Arbetstagares behov av trygghet innebär inte att man måste behålla det arbete 
man har utan att det ska finnas förutsättningar att hitta nytt arbete och till dess ska det 
finnas ett väl fungerande socialt skyddsnät (Ibid, 2008). Det är även upp till varje EU 
land att själv avgöra vad som krävs för att uppnå flexicurity (EU, 2007; Littorin, 2008).  
2.4 Lagen om anställningsskydd (1982:80) (LAS) 
I Lagen om anställningsskydd (1982:80) (LAS) finns sex typer av anställningsformer 
definierade; tillsvidareanställning, allmän visstidsanställning, vikariat, säsongsarbete, 
arbetstagare som fyllt 67 år och provanställning (4, 5, 6 §§, LAS). De olika 
anställningsformerna kan sägas ha olika syften för organisation och anställd, där 
organisatorisk flexibilitet är ett och anställdas trygghet är ett annat. 
 Tillsvidareanställning är den anställningsform som ingås om inte annat har          
avtalats och gäller tills dess den sägs upp av antingen arbetsgivare eller arbetstagare (4§, 
LAS). Tillsvidareanställningens syfte kan sägas vara att skapa långsiktig trygghet för 
anställd och organisation. Provanställning är en visstidsanställning med syfte att prova 
en anställd och övergår till en tillsvidareanställning efter provperiod om den inte 
avslutas innan dess (6§, LAS). Dessa två anställningsformer är enligt Atkinsons modell 
i första hand knutna till organisationens kärna och den funktionella flexibiliteten. 
 Allmän visstidsanställning, vikariat och säsongsarbete är anställningsformer som          
gäller för en begränsad tid för att därefter upphöra (5, 15 §§, LAS). Undantag för denna 
regel är om ett vikariat eller en allmän visstidsanställning har pågått i mer än 2 år under 
en 5 årsperiod, då dessa konverteras till en tillsvidareanställning (5§ 2 st LAS). Både 
allmän visstidsanställning och säsongsarbete tillgodoser organisationens behov av 
numerisk flexibilitet och är enligt Atkinsons modell i första hand knuten till 
organisationens periferi. Vikariat kan däremot mer ses som en förutsättning för en 
organisation att klara bemanningen vid ordinarie anställds frånvaro och är enligt 
Atkinsons modell knuten till både organisationens kärna och periferi.  
 Den sista anställningsformen, de över 67 år, ger arbetsgivaren möjlighet att låta          
anställda över 67 år kvarstå i anställning i utbyte mot smärre försämringar av 
anställningsskyddet. Till detta kommer att LAS är semidispositiv och att annan 
lagstiftning har företräde före LAS (2§ LAS), vilket gör att både kollektivavtal och 
annan lag kan påverka anställningsformernas utformning. 
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2.5 Studiens teoretiska ramverk 
Inom ramen för denna studie har jag tagit 
fram en teoretisk arbetsmarknadsmodell, 
fig.1, för lönearbete, och bygger på de 
tidigare diskuterade studierna, teoretiska 
r a m v e r k o c h m o d e l l e r . D e n n a 
arbetsmarknadsmodell kommer att 
användas i det fortsatta analysarbetet för 
att beskriva arbetskraftsflöden och 
intressekonflikten mellan arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer. Modellen 
beskriver en arbetsmarknad för lönearbete bestående av arbetsgivare och deras 
organisation, tillsvidareanställda- och visstidsanställda arbetstagare och slutligen de 
arbetslösa. Arbetstagare har olika stark knytning till sin arbetsplats, tillsvidareanställda 
är starkare knuten till organisationens kärna och visstidsanställda till dess periferi, man 
kan här tala om arbetsmarknadens insiders och outsiders. Samtidigt består 
arbetsmarknaden även av arbetslösa vilka tillhör arbetsmarknadens outsiders, vilket gör 
att outsiders kan delas i ett A segment, de med ett visstidsanställning, och ett B segment, 
de utan ett arbete. Insiders försörjer primärt organisationers kärna med arbetskraft 
medan outsiders primärt försörjer organisationers periferi med arbetskraft. En outsiders 
pendlar troligen även mellan de två kategorierna outsiders (A) och outsiders (B). 
 Samtidigt visar bl.a. Håkanssons (2001) studie att flertalet med en 
visstidsanställning kommer att få en tillsvidareanställning. Det sker med andra ord en 
förflyttning från outsiders till insiders på arbetsmarknaden och mellan organisationens 
periferi och kärna. Standings (2013) menar genom sitt prekariatsbegrepp att 
anställningsformen i sig inte är det enda som avgör om man har en insiders eller 
outsiders position på arbetsmarknaden, utan det är även beroende av de olika 
arbetsmarknadsrelaterade tryggheterna (Ibid, s.22, ff). Atkinson (1984) visar i sin 
modell för den flexibla organisationen att en organisation för att möta förändringar och 
hot i sin omvärld kan kombinera olika typer av flexibiliteter för att minska den 
osäkerhet som dessa hot innebär. Detta innebär att i modellen som jag har tagit fram 
finns även trygghet och flexibilitet och dess relation som en beståndsdel, en beståndsdel 
som även innefattar flexicurity.  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Fig. 1 Denna studies teoretiska ramverk.
3 Metod 
3.1 Design 
Denna studie har två frågeställningar. Den första är hur arbetskraftsflödet ser ut på 
arbetsmarknaden och den andra är hur en konfliktlinje kan beskrivas mellan två av 
arbetsmarknadens parter. Detta har inneburit att jag har fått vända mig till två olika 
typer av metodansatser och material. Till den första frågeställningen har jag tagit hjälp 
av kvantitativ metod och ett statistiskt material från SCB:s arbetskraftsundersökningar 
(AKU). För den andra frågeställningen har jag använt mig av en kvalitativ metod 
genom en kvalitativ textanalys där materialet är dokument, allt från debattartiklar till 
rapporter som arbetsmarknadens parter har författat. Jag kommer i denna 
metoddiskussion skilja på dessa ansatser och diskutera dessa i två separata avsnitt. 
3.2 Arbetskraftundersökningarna 
I denna studie används arbetskraftsundersökningarna (AKU) för att beskriva och förstå 
hur flödet på arbetsmarknaden mellan arbetslös, tillsvidareanställning och 
visstidsanställning ser ut. 2011 skrev den dåvarande överdirektören för SCB Mats 
Wadman att "Arbetsmarknaden kan ses som ett dynamiskt system av bestånd och flöden 
[---]. Förändringar i dessa flöden leder i sin tur till förändring av bestånden eller 
stocken, t.ex. av antalet arbetslösa mellan två månader" (SCB, 2011, s.7). Det är detta 
som AKU försöker beskriva, arbetsmarknadssituationen dess bestånd och flöden av 
arbetskraften på arbetsmarknaden. Undersökningarna har sedan 1961 genomförts av 
SCB (SCB, 2011). AKU:s variabler, begrepp och definitioner följer 
rekommendationerna från ILO (International Labour Organization) och EU:s riktlinjer 
(SCB, 2014).  
 AKU bygger på telefonintervjuer av ett urval av befolkningen i åldersgruppen 
15 till 74 år, där en inledande intervju kopplad till en referensvecka följs upp en gång 
per kvartal under en två års period, resultaten redovisas per månad, kvartal och år. För 
2013, som denna studie bygger på, var urvalet c:a 358.000 varar c:a 241.000 svarande. 
Begrepp, variabler och definitioner är uppbyggda för att spegla arbetsmarknaden där 
både de som tillhör och inte tillhör arbetskraften bildar ett AKU träd, se figur 3 (SCB, 
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2010; 2014). AKU trädet är tagen från Arbetskraftsundersökningarna (AKU) 2013 med 
arbetskraftens fördelning i AKU trädet (SCB, 2010; 2014). 
 AKU har en väl definierad begreppsapparat där flera av dessa är relevanta för 
denna studie. Begreppet i arbetskraften bestå av de som är sysselsatta eller arbetslösa. I 
begreppet arbetslösa ingår de som under referensveckan var arbetslösa, har sökt arbete 
under fyra veckor inklusive referensveckan och har kunnat arbeta de närmsta tre 
veckorna inklusive referensveckan. I begreppet sysselsatta ingår i arbete och 
frånvarande hela veckan. De som ingår i arbetet är de som har arbetat minst en timme 
under referensveckan i något av följande; i ett lönearbete, i eget företag eller som 
medhjälpare till make/maka eller annan i samma hushåll och i dennes företag. 
Begreppet fast anställda är att likställa med tillsvidareanställda och i begreppet 
tidsbegränsat anställda ingår alla former av visstidsanställningar som allmän visstids-
anställning, vikariat, säsongsanställning, provanställning m.fl. (SCB, 2010; 2014). 
 Då mitt intresse är arbetskraftsflödet på arbetsmarknaden är det främst AKU:s          
flödesdata som jag förhåller mig till. Dessa flödesdata presenteras kvartalsvis och då det 
finns fluktuationer över årets kvartal har jag även valt att beräknat fram ett eget 
kvartalsgenomsnitt för året. Primärt har jag använt mig av detta kvartalsgenomsnitt i 
mitt analysarbete. Min frågeställning är hur arbetskraftsflödet ser ut i dag, vilket har 
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Fig. 2 Visar AKU trädet med dess huvudvariabler och begrepp. Siffrorna är för 2013 15 - 74 år (SCB, 
2014).
inneburit att jag valt det senaste året som var komplett när denna studie påbörjades, 
vilket var 2013. 
 AKU bygger på ett urval av befolkningen mellan 16-74 år som sedan överförs på          
hela populationen, vilket innebär att det finns en inbyggd osäkerhet i det statistiska 
materialet. Osäkerheten i AKU redovisas med hjälp av osäkerhetstal och visar den 
felmarginal som finns med en 95 procentig säkerhet. Detta innebär att om ett flöde 
mellan arbetslöshet och visstidsanställning är 20,3 (+/-3) procent är osäkerhetstalet 3 
procent och innebär att flödet mellan arbetslöshet och visstidsanställning är med 95 
procentig säkerhet mellan 17,3 - 23,3 procent (SCB, 2013). I mitt kvartalsgenomsnitt 
har jag inte kunnat räkna ut något osäkerhetstal vilket gör att det finns en osäkerhet i 
mitt kvartalsgenomsnitt som är okänt. 
3.3 Kvalitativ textanalys 
3.3.1 Metodval och avgränsning. 
För att svara på min frågeställning, "Var ligger konfliktlinjen mellan arbetsgivar- och 
arbetstagarorganisationer på svensk arbetsmarknad gällande visstidsanställningen som 
anställningsform?", har jag valt att gör en kvalitativ textanalys (Bryman, 2011; Widén 
2015). De texter som ligger till grund för analysen handlar om visstidsanställningen och 
har producerats av Svenskt Näringsliv och TCO mellan perioden 2007 - 2014.  
 Grunden till valet av att göra en kvalitativ textanalys är två; (i) det finns ett rikligt 
textmaterial som har producerats om visstidsanställningen av företrädare för både 
Svenskt Näringsliv och TCO i form av debattinlägg, debattsvar, rapporter, remissvar 
m.m., (ii) jag gör bedömningen att det är möjligt att utifrån det rikliga textmaterialet 
fånga både Svenskt Näringslivs och TCO:s ståndpunkt gällande visstidsanställningen. 
Perioden 2007 - 2014 är vald av tre huvudskäl; 2007 var senaste gången som 
visstidsanställningen ändrades i LAS. Under perioden har TCO anmält Sveriges 
Regering för brott mot visstidsdirektivet och detta har resulterat i ett allmänt- och ett 
särskilt yttrande från EU-kommissionen. Arbetsmarknadsdepartementet har tagit fram 
två promemorior, Ds 2011:22 & Ds 2012:25, där förslag om hur en förändring av 
visstidsanställningen i LAS kan se ut för att leva upp till visstidsdirektivet. Dessa 
promemorior har inte genererat i något förlag som Riksdagen kunnat ta ställning till, 
men både Svenskt Näringsliv och TCO har genom sina remissvar tagit ställning till 
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förslagen om en förändring av visstidsanställningen. Skälet till valet av Svenskt 
näringsliv och TCO är dels att avgränsa omfånget på textmaterialer samtidigt som dessa 
två organisationer företräder en stor del av arbetsmarknaden, både arbetsgivare och 
arbetstagare. Svenskt Näringsliv företräder arbetsgivare från den privata sektorn 
bestående av 49 bransch- och arbetsgivarförbund som i sin tur företräder närmar 60 
tusen företag (Svenskt Näringsliv, 2015). TCO är i sin tur en centralorganisation, vid 
sidan om LO och SACO, och organiserar 14 fackförbund som i sin tur företräder 1,3 
miljoner tjänstemän inom privat- och offentlig sektor (TCO, 2015). 
3.3.2 Genomförande av den kvalitativa textanalysen 
Widén (2015) menar att en kvalitativ textanalys kan utgå från en av tre analytiska 
dimensioner. Där den första utgår från författaren och vad denne kan tänkas mena med 
texten, den andra ser på själva texten som ett literärt verk och slutligen den tredje där 
texten ses som ett del av ett större samhälleligt sammanhang (Widén, 2015, s.178 ff). 
Min studie tar sin utgångspunkt i Svenskt Näringsliv och TCO och deras uppfattning 
och inställning till visstidsanställningen, för att därefter analysera var en intressekonflikt 
i dessa finns och vad den innebär. Detta innebär, utifrån Widéns analytiska uppdelning, 
att min textanalys är att se som en textanalys av första dimensionen. Även om jag 
problematiserar dessa uppfattningar i en samhällelig kontext analyserar jag inte vad 
texterna som sådana har att berätta om samhället, dess normer, institutioner eller 
ideologier m.m., så är min bedömning att min textanalys är av första dimensionen. 
 Kriteriet vid valet av texterna är att dessa är framtagna av Svenskt Näringsliv, 
TCO eller någon som företräder dessa organisationer när texten publicerades. Texterna 
skall även ha en koppling till visstidsanställningen på något sätt. Skälet till detta är att 
fånga Svenskt Näringsliv och TCO:s officiella hållning angående visstidsanställningen 
som återspeglas i texterna. För att hitta relevanta texter har jag använt mig av både 
sökning via Google för att finna texter på Internet samt genom sökning i Mediaarkivets 
databas. Sökbegreppen vid båda dessa sökningar har i grunden varit 
"visstidsanställning" och "tidsbegränsad anställning" i kombination med "Svenskt 
Näringsliv" och "TCO". Jag har även gått direkt till Svenskt Näringsliv och TCO:s 
hemsidor och sökt textmaterial på dessa via deras egna sökmöjligheter samt den 
möjlighet som Googles sökkommando "site:" ger. Jag har även under själva 
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textanalysen samlat in nytt material, då jag under läsningen av texterna blivit varse om 
var och hur jag kunnat finna mer textmaterial som varit relevant för denna studie. 
 För själva textanalysen har jag använt mig av den form av tematisk analys som 
beskrivs i Bryman (2011, s.528 ff). Jag har först läst igenom texterna ett antal gånger för 
att fånga texternas övergripande essens utifrån min frågeställning, mina centrala 
begrepp och min teoretiska modell för arbetsmarknaden. Denna läsning har resulterat i 
fem teman; samstämmighet kring behovet av visstidsanställning, missbruk, lag eller 
kollektivavtal, grupper på arbetsmarknaden som gisslan och flexibilitet och trygghet. 
Samtidigt har mina centrala begrepp och min teoretiska modell inte varit statisk under 
läsningen av texterna utan även dessa har utvecklats under själva analysarbetet. Utifrån 
denna av mig övergripande förståelse för texterna och dess innehåll har ett antal teman 
utkristalliserats som även de blivit styrande för den fortsatta läsningen av texterna och 
vad visstidsanställningen har för innebörd och betydelse för de som står bakom texterna.  
3.4 Begränsningar i metod och avgränsning 
Jag har använt mig av AKU för att titta på arbetskraftsflödet, där jag även har räknat ut 
ett kvartalsgenomsnitt för 2013. AKU:s arbetskraftsflöde mäter inte flödet mellan 
mätperioderna, vilket gör att en arbetslös kan ha haft en visstidsanställning och en 
visstidsanställd kan ha haft en arbetslöshetsperiod mellan dessa mätpunkter. Samtidigt 
finns en ärlighet och öppenhet i hur AKU:s data har hämtats in, hur begreppen är 
definierade och hur mitt genomsnittsvärde för att få ett kvartalsgenomsnitt har beräknats 
fram med dess förtjänster och brister. 
 För att försöka förstå konfliktlinjen för visstidsanställningen mellan 
arbetsmarknadens parter har jag använt mig av Svenskt Näringsliv och TCO. Detta 
innebär ett par problem som kan ha påverkat resultat för denna studie. För det första 
representerar Svenskt Näringsliv arbetsgivare på den privata sektorn och frågan är om 
dessa resonerar på samma sätt som arbetsgivare på den offentliga sektorn. Ett annat 
problem kan vara att Svenskt Näringsliv och TCO är paraplyorganisationer och därför 
har ett visst avstånd till medlemmarna. Möjligtvis hade resultatet blivit annorlunda om 
valet för studien hade varit fackföreningen handelsanställdas förbund och, dess motpart 
på arbetsgivarsidan, Svensk Handel. Dessa frågor finns egentligen inget svar på men är 
en del av avgränsningsproblematiken.  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4 Analys och resultat 
4.1 Arbetskraftsflöde 
Med hjälp av AKU:s flödesdata kan man bl.a. se flöden mellan olika arbetskraftsstatus 
på arbetsmarknaden. Nedan analyseras jobbchans, arbetslöshetsrisk och kvarstående-
kvot från AKU:s flödesdata för 2013 och kvartal i förhållande till denna studies 
arbetsmarknadsmodell. Under 2013 var i genomsnitt 411.000 arbetslösa och 4.206.000 
sysselsatta i anställning, av dessa var 3.496.000 tillsvidareanställda och 710.000 
visstidsanställda (15-74 år, SCB, 2014). Användningen av visstidsanställningen har 
varierat under åren sedan den börjades mätas. 1987 och för åldersgruppen 16-64 år låg 
visstidsanställningen på 12 procent av samtliga anställda och 2013 låg den på 16,2 
procent, den lägsta nivån uppmättes 1991, 9,9 procent, och den högsta nivån uppmättes 
2007, 17,1 procent. 
4.1.1 Jobbchans 
I Figur 3 ser man hur stor andel som 
2013 och kvartal i genomsnitt gick vidare 
från arbetslöshet till ett arbete och från en 
visstidsanställning till en tillsvidare-
anställning. För kompletta tabeller se 
bilaga 1 och 4. Av de som går från 
arbetslöshet till ett arbete är det en 
betydligt större andel som går till en 
visstidsanställning än som går till en 
tillsvidareanställning (20,1%, 4,2%). 
Samtidigt är det en ganska stor andel som går från en visstidsanställning till en 
tillsvidareanställning (9,7%). Man har med andra ord nästan fem gånger större chans att 
få en visstidsanställning än en tillsvidareanställning som arbetslös och lite mer än 
dubbelt så stor chans att få en tillsvidareanställning som visstidsanställd än som 
arbetslös. Detta flöde visar att visstidsanställningen är en viktig väg till ett arbete och på 
sikt till en tillsvidareanställning. Samtidigt kan flödet visa på att Eriksson & 
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Fig.3. Genomsnittlig jobbchans över året för 2013, 
egen beräkning (Bilaga.1).
Lagerströms (2004) studie är relevant, där en arbetstagares arbetsstatus har betydelse 
när arbetsgivare välja arbetstagare. 
 Flödet skiljer sig även mellan män och kvinnor, där en större andel män går från          
arbetslöshet till en tillsvidareanställning (4,6%, 3,8%) och från en visstidsanställning till 
en tillsvidareanställning (10,8%, 8,9%) medan för de som går från arbetslöshet till en 
visstidsanställning är andelen kvinnor högre än andelen män (21,8%, 18,4%). Däremot 
tycks sommaren innebära att andelen kvinnor och män som går från arbetslöshet till en 
visstidsanställning i stort sett likställs (21,4%, 21,3%) (se bilaga 1). En slutsats man kan 
dra av detta är att kvinnor har en starkare koppling till visstidsanställningen och att män 
har en starkare knytning till tillsvidareanställningen. Samtidigt tycks sommaren 
innebära att mäns och kvinnors knytning till visstidsanställningen likställs. 
 För jobbchans i förhållande till ålder tycks skillnaden inte vara alltför stor mellan          
åldersgrupperna för de som går från arbetslöshet till en tillsvidareanställning (4,2%, 
4,4% och 4,1%.). Däremot är skillnaderna väsentligt större för de som går från 
arbetslöshet till en visstidsanställning, där jobbchansen är högst för de som är mellan 
15-24 år och lägst för de i åldern 55-74 år (23,0%, 19,7% respektive 12,2%). Samtidigt 
har de mellan 25-54 år störst jobbchans från en visstidsanställning till en tillsvidare-
anställning än både yngre och äldre (12,0%, 8,2% och 4,6%). Sammantaget skulle detta 
innebära att gruppen 25-54 år har en högre genomströmning från arbetslöshet till en 
tillsvidareanställning både direkt och via visstidsanställningen än de övriga två 
grupperna, där gruppen 55-74 år har den sämsta genomströmningen. 
 Knyter vi arbetskraftsflödet, jobbchanserna, till det teoretiska ramverket kan vi se          
att det huvudsakliga flödet från arbetslöshet, outsiders (B), till en tillsvidareanställning, 
insiders, på arbetsmarknaden går via visstidsanställning, outsider (A). Samtidigt kan vi 
se vissa skillnader för kön och ålder, där kvinnor, yngre och äldre har ett sämre flöde 
från visstidsanställningen, outsiders (A), än män och gruppen 25-54 år har. Detta tyder 
på att det finns en segmenterande effekt beroende på kön, ålder och anställningsform. 
En effekt som som i sin tur skulle kunna kopplas samman med olika mekanismer, såsom 
institutioner, figurationer, omsättningskostander m.m. 
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4.1.2 Arbetslöshetsrisk 
I figur 4 ser man den genomsnittliga 
a rbe t s l ö she t s r i sken , a t t gå f r ån 
sysselsättning till arbetslöshet, för 2013 
och kvartal. För kompletta tabeller se 
bilaga 2 och 4. Det är en generellt högre 
risk att hamna i arbetslöshet från en 
visstidsanställning än från en tillsvidare-
anställning (7,1%, 0,6%). Arbetslöshets-
risken är högre för män än för kvinnor, 
runt 40% högre (0,7%, 0,5%) från en 
tillsvidareanställning och 20% högre (7,9%, 6,4%) från en visstidsanställning. Gruppen 
15-24 år har från tre gånger så hög risk att hamna i arbetslöshet från en 
tillsvidareanställning än övriga grupper, kön och ålder. Tillhör man insiders, 
tillsvidareanställd, och speciellt om man inte tillhör gruppen 15-24 år har man en 
betydligt lägre risk att hamna i arbetslöshet än om man tillhör outsiders (A), 
visstidsanställd. En bidragande orsak till att man från en visstidsanställning har en högre 
risk att bli arbetslös har troligen med anställningsformen som sådan att göra, då den på 
förhand har ett överenskommet slutdatum mellan arbetstagare och arbetsgivare. 
4.1.3 Kvarståendekvot 
I figur 5 ser man hur stor kvarstående-
kvoten, att kvarstår i en viss arbets-
marknadsstatus, är under 2013 och 
kvartal. För kompletta tabeller se bilaga 3 
och 4. De med en tillsvidareanställning 
har en stabil arbetsmarknadsstatus i 
f ö r h å l l a n d e t i l l d e m e d e n 
visstidsanställning, med en högre 
kvarstående kvot (97,2%, 72,5%). För 
visstidsanställda är kvarståendekvoten i 
stort sett den samma för män och kvinnor (97,2%, 97,3%). Kvinnor har däremot en 
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Fig.5. Genomsnittlig kvarståendekvot över året för 
2013, egen beräkning (Bilaga 3).
Fig.4. Genomsnittlig arbetslöshetsrisk över året för 
2013, egen beräkning (Bilaga 2).
högre kvarståendekvot än män som visstidsanställda (73,8%, 70,7%). De arbetslösa är 
de som har lägst kvarståendekvoten, (56,9%), där män har en högre kvarståendekvot än 
kvinnor (60,2%, 53,3%). Lägst kvarståendekvot hos arbetslösa är ungdomar (15-24 år) 
med en kvarstående kvot på 44%. Samtidigt fluktuerar denna grupps kvarstående kvot 
mycket under året från 31,9% till 53,0%, där den är som lägst mellan kvartal två och tre 
(se bilaga 3). Det är även denna grupp som har lägst kvarståendekvot för arbetslöshet, 
visstidsanställning och tillsvidareanställning och äldre, 55-74 år, har generellt den 
högsta kvarståendekvoten. 
4.2 Visstidsanställningen ur TCO och Svenskt Näringslivs perspektiv 
Det tycks råda en viss samsyn om visstidsanställningen och dess status på den svenska 
arbetsmarknaden. Svenskt Näringsliv har en allmänt positiv inställning till 
visstidsanställningens nytta för både arbetsgivare och arbetstagare, medan TCO har en 
mer problematiserande syn på dess nytta och dess konsekvens för arbetstagare. Nedan 
följer resultatet och analysen av Svenskt Näringslivs och TCO:s syn på 
visstidsanställningen som anställningsform. 
4.2.1 Samstämmighet kring behovet av visstidsanställning 
Både TCO och Svenskt Näringsliv menar att visstidsanställningen behövs på den 
svenska arbetsmarknaden. De är överens om att det hos organisationer finns ett behov 
av att kunna ersätta anställda som är lediga och att kunna hantera ett arbetskraftsbehov 
som fluktuerar över tid. Samuel Engblom, chefsjurist på TCO, menar att 
"[t]idsbegränsade anställningar behövs. Arbetsgivare måste ha möjlighet att ta in 
vikarier för anställda som är sjuka eller föräldralediga, anpassa personalstyrkan till en 
tillfällig ökning i efterfrågan eller pröva arbetstagare som man är osäker på" (Engblom, 
2013b). De är även överens om att visstidsanställningen är ett viktigt insteg på 
arbetsmarknaden för många arbetstagare och grupper på arbetsmarknaden (Svenskt 
Näringsliv, 2011a; Engblom, 2013b). Patrik Karlsson, arbetsmarknadsexpert på Svenskt 
Näringsliv, menar att "[v]isstidsjobben är extra viktig för unga eftersom de fungerar 
som språngbräda vidare till tillsvidareanställningar" (Karlsson, 2014b), något som 
Engblom tycks hålla med om, "För individer är tidsbegränsade anställningar ofta en väg 
in på arbetsmarknaden" (Engblom, 2013b). 
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 Även om man är överens om visstidsanställningen och dess nytta för både 
organisation och anställd så har man olika utgångspunkter för sina ställningstaganden. 
Svenskt Näringsliv menar att "det i princip bör vara fritt val för arbetsgivare och 
arbetstagare att träffa avtal om tillsvidareanställning eller tidsbegränsad 
anställning" (Svenskt Näringsliv, 2007, s.2). Man menar även att om det finns 
begränsningar i organisationers möjlighet att visstidsanställda kommer det att innebära 
mindre livskraftiga organisationer där man inte kan anpassa sin arbetsstyrka i 
förhållande till efterfrågan på marknaden (Karlsson, 2014a). Visstidsanställningar är 
enligt Svenskt Näringsliv inte något problem på arbetsmarknaden utan tvärtom då det 
inte är "ovanligt att en person som lämnat arbetslösheten får en tidsbegränsad 
anställning som sin första anställning" (Svenskt Näringsliv, 2011b, s.3). Enligt Svenskt 
Näringsliv vill arbetsgivare inget hellre än att "erbjuda tillsvidareanställningar när 
förutsättningar finns" (Karlsson, 2014a), man menar även att dessa inte kan lagstiftas 
fram (Karlsson, 2014a). Man kan säga att Svenskt Näringsliv menar att genom att 
tillgodose organisationers behov av flexibilitet genereras arbetstillfällen som på sikt 
även leder till tillsvidareanställningar. Denna hållning kan TCO i princip sägas hålla 
med om, men man menar även "[a]tt under långa tider vara visstidsanställd har dock 
många negativa effekter för individen - otrygghet, ekonomisk osäkerhet, stress och 
svårigheter att få lån eller bostad är bara några exempel" (Engblom, 2013b). TCO menar 
även att arbetsgivare måste erbjuda tillsvidareanställningar när sådant behov finns och 
inte använda sig av visstidsanställningar (Engblom, 2013a). 
 Det finns med andra ord i stora delar en samstämmighet kring 
visstidsanställningens nytta för både organisation och anställd. Däremot är TCO mer 
problematiserande då en eventuell nytta för den anställde är olika beroende om 
visstidsanställningen är kort- eller långvariga. Vid kortvariga visstidsanställningar och 
när arbetstagaren är på väg att etablera sig på arbetsmarknaden är både TCO och 
Svenskt Näringsliv överens om visstidsanställningens nytta för både organisation och 
arbetstagare. Däremot menar TCO att vid ett långvarigt tillstånd i olika 
visstidsanställningar är det bara en vinnare, organisationen, där organisationens 
flexibilitet sker på bekostnad av den anställdes behov av trygghet. Dessa tryggheter kan 
knytas till Standings (2013) sju arbetsrelaterade tryggheter, där dessa i olika grad saknas 
hos den med ett långvarigt tillstånd i visstidsanställningar.  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4.2.2 Missbruk 
 Trots en samstämmighet om visstidsanställningens nytta finns det enligt TCO ett 
utbrett missbruk av visstidsanställningen hos organisationer. Stöd för att det finns ett 
missbruk menar man sig kunna se i undersökningen som Novus gjorde på uppdrag från 
TCO 2013. Svenskt Näringsliv å sin sida menar att något systematiskt missbruk inte 
förekommer men att "[e]xempel på övertramp finns på alla samhälls-
områden" (Karlsson, 2014a) och att göra dessa exempel till sanningar menar man är 
oseriöst av TCO (Karlsson, 2014a). 
 TCO menar att visstidssanställningen inte får "missbrukas genom att användas då 
det egentligen finns ett permanent behov av arbetskraft" (Engblom, 2013a). Ett 
missbruk som, enligt TCO, är möjligt genom att arbetsgivaren kan använda olika typer 
av visstidsanställningar på ett sätt som gör att man undgår missbruksskyddet som finns i 
LAS. Man menar även att detta i sin tur är möjligt tack vara att LAS inte fullt ut lever 
upp till EU:s visstidsdirektiv (1999/70/EG). Detta var även någonting som TCO 
påpekade i sitt remissvar (TCO, 2007) när förslaget till ett förenklat regelverk för 
visstidsanställningar gick på remiss. Strax efter att Riksdagen 2007 beslutade om dessa 
förenklade regler anmälde TCO Regeringen till EU-kommissionen för brott mot 
visstidsdirektivet. Anmälan har resulterat i att EU-kommissionen utfärdade en formell 
underrättelse, 2010, och senare ett motiverat yttrande, 2013. Regeringen har även tagit 
fram två förslag, Ds 2011:22 och Ds 2012:25, för att möta kritiken från EU-
kommissionen, men ingen av dessa har resulterade i ett lagförslag som Riksdagen 
kunnat ta ställning till. Samtidigt som TCO är emot ett missbruk är man inte emot ett 
bruk av visstidsanställningen, man kan t.o.m. se ett långtgående användande av 
anställningsformen. Förutsättningarna för detta är att det i så fall ska regleras i 
kollektivavtal av arbetsmarknadernas parter och i de branschers där dessa specifika 
behov finns (TCO, 2007; Engblom, 2013a). Användandet av en visstidsanställning ska 
med andra ord inte vara ett resultat av en arbetsgivares godtycke inom ramen för dennes 
företags- och arbetsledningsrätt utan ska regleras av arbetsmarknadens parter. 
 Svenskt Näringsliv å sin sida menar att det inte finns något utbrett missbruk och 
att nuvarande LAS är tillräckligt för att motverka ett missbruk av visstidsanställningen. 
Man har heller ingen förståelse för TCO:s kritik av LAS och deras arbete med att 
förändra dess innehåll, man menar t.o.m. att TCO och deras hållning förstör för de som 
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idag är beroende av visstidsanställningen, organisationer som anställda (Beckman, 
2013). De menar att det ska vara upp till arbetstagare och arbetsgivare att själva avgöra 
hur anställningen ska se ut, visstid eller tillsvidare (Svensk Näringsliv, 2007). 
 Trots att man är överens om visstidsanställningen och dess nytta för organisation 
och anställd finns det en konflikt i hur och när visstidsanställningen ska användas, vilket 
tydligast syns i missbruksdebatten. Detta kan tolkas på ett antal olika sätt ett är att det 
handlar om var gränsen går för organisationers möjlighet till flexibilitet och 
arbetstagares trygghet. Där dessa intressen i sin tur tas om hand av deras arbetsgivar- 
och arbetstagarorganisationer. Då olika organisationer och branscher har olika behov av 
flexibilitet torde TCO:s förslag om att via lag sätta en tydlig gräns (se även nästa 
avsnitt) för hur visstidsanställningen får användas där det ges möjligheter att i 
kollektivavtal förhandla fram branschspecifika lösningar. Trots att detta förslag ser ut att 
kunna lösa problemen kring visstidsanställningen tycks den inte få något gehör från 
Svenskt Näringsliv, åtminstone har man inte bemött förslaget i mitt material. 
Missbruksdebatten handlar troligen inte bara om var gränsen för organisationers 
flexibilitet och arbetstagares trygghet ska gå, den handlar även om var gränsen för 
arbetsgivarens företags- och arbetsledningsrätt  ska gå. Om man i kollektivavtal reglerar 4
hur företagen ska anställa förskjuts företags- och arbetsledningsrätten från arbetsgivare 
till arbetstagarorganisationerna. Där Svenskt Näringsliv bevakar arbetsgivarens intresse 
av att bibehålla företags- och arbetsledningsrätt från ett fackligt inflytande och TCO:s 
intresse är att försöka öka det fackliga inflytandet i företags- och arbetsledningsrätten. 
4.2.3 Lag eller kollektivavtal 
TCO har under lång tid drivit frågan om att det i lag ska finnas en bortre gräns för 
visstidsanställningen, max 3 år under en 5 årsperiod hos samma arbetsgivare och oavsett 
antalet och formen av visstidsanställningen. Denna genom lagstiftning bortre gräns ska 
sedan arbetsmarknadens parter genom kollektivavtal kunna göra avsteg från för att möta 
branschspecifika behov (TCO, 2007; Engblom, 2014c). Svenskt Näringsliv menar å sin 
sida att lagstiftningen i sig ska vara så pass flexibel så att en arbetsgivare själv kan välja 
om det är en visstidsanställning eller en tillsvidareanställning som behövs utifrån 
organisationens behov (Svenskt Näringsliv, 2007). 
 Arbets- och företagsarbetsledningsrätten handlar i grunden om kontrollen över organisationen. (j.fr Glavå, 2011) 4
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 Med TCO:s lösning kan man säga att arbetsgivarens företags- och 
arbetsledningsrätt försvagas till arbetstagarorganisationernas förmån då man flyttar upp 
frågan hur och under vilka förutsättningar visstidsanställningar ska och kan användas 
till arbetsgivar- och arbetstagarorganisationerna att hantera (Se även diskussionen 
ovan). Med Svenskt Näringslivs lösning så förstärks istället arbetsgivarens företags- och 
arbetsledningsrätt då man vill begränsa lagstiftningens inverkan till ett minimum på hur 
visstidsanställningen ska och kan användas. Man kan se denna styrning på tre nivåer, 
lagstiftning, kollektivavtal och den enskilde arbetsgivaren. Över dessa tre nivåer finns 
EU rätten, där visstidsdirektivet sätter sina gränser. 
4.2.4 Grupper på arbetsmarknaden som gisslan  
Både TCO och Svenskt Näringsliv använder grupper som har svårt att etablera sig som 
arbetstagare på arbetsmarknaden för att argumentera för sin ståndpunkt kring 
visstidsanställningen. TCO menar att en lagstiftning som ger arbetsgivaren möjligheter 
att stapla visstidsanställningar på varandra under långa tider kommer att leda till att de 
som redan har svårt att etablera sig på arbetsmarknaden kommer att fastna i upprepade 
tidsbegränsade anställningar under lång tid (se bl.a. TCO, 2007, s.3; TCO, 2011, s.19). 
Svenskt Näringsliv menar å sin sida att en begränsning för arbetsgivares möjlighet till 
att använda visstidsanställningen skulle försvåra för grupper som redan har svårt att 
finna ett arbete, där visstidsanställningen är en väg att etablera sig som arbetstagare på 
arbetsmarknaden och på sikt få en tillsvidareanställning för dessa grupper (Svenskt 
Näringsliv, 2011b). Svenskt Näringsliv menar att detta är speciellt viktigt för ungdomar 
under den nu höga ungdomsarbetslösheten där visstidsanställningen är "ett viktigt steg 
mot en tillsvidareanställning" (Svenskt Näringsliv 2012a; 2012b, s.1). Samtidigt menar 
TCO att ungdomar är en grupp som "riskerar att hamna i ofrivilliga på varandra följande 
visstidsanställningar under lång tid" (TCO, 2011, s.3). 
 Som tidigare diskuterats i AKU:s flödesdata och tidigare studier så är 
visstidsanställningen en väg till en tillsvidareanställning för många, samtidigt som det 
för en del innebär att man under långa tider fastnar i olika visstidsanställningar. Detta 
innebär att både Svenskt Näringsliv och TCO kan sägas ha fog för sina påståenden. Det 
är även en stor grupp bland ungdomar, 16-24 år, som idag har en visstidsanställning 
som önskar kvarstå i denna anställningsform (41%) och en stor grupp som hellre velat 
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ha en tillsvidareanställning (57%) (Larsson, 2014, s.35). För gruppen 25-54 år är 
förhållandena annorlunda där är det bara 19 procent som önskar kvarstå i en 
visstidsanställning medan det är 80 procent som hellre önskat sig en 
tillsvidareanställning (Larsson, 2014). Samtidigt är åldersgruppen 55-64 år mer lik 
gruppen ungdomar där 38 procent som har en tidsbegränsad anställning önskar att 
kvarstå i en visstidsanställning medan 58 procent hellre önskar sig en 
tillsvidareanställning än den nuvarande visstidsanställningen (Larson, 2014). Detta 
tyder på att det inte bara är Svenskt Näringsliv och TCO som har olika intressen av 
visstidsanställningen, det finns även olika intressen hos grupper av arbetstagare där 
deras sociala position, som studerande, arbetslös m.m., är avgörande för deras syn på 
visstidsanställningen som anställningsform.  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5 Sammanfattning och diskussion 
5.1 Sammanfattning och slutsats 
Både Svenskt Näringsliv och TCO, vilka i denna studie har fått representera 
arbetsmarknadens parter, menar att visstidsanställningen har en viktig roll på den 
svenska arbetsmarknaden, både för organisationer och för arbetstagare. 
 För arbetstagare menar man att visstidsanställningen fyller en viktig roll för att 
etablera sig på arbetsmarknaden, som anställd, och som en väg mot en 
tillsvidareanställning. Min analys av AKU:s flödesdata för 2013 visar att det finns en 
tydlig koppling i arbetskraftsflödet från arbetslöshet till en tillsvidareanställning som 
går via visstidsanställning. Av de arbetstagare som i genomsnitt per kvartal går från 
arbetslöshet till ett arbete går runt 4 procent till en tillsvidareanställning och runt 20 
procent går till en visstidsanställning. Varje kvartal går även i genomsnitt drygt 10 
procent från en visstidsanställning till en tillsvidareanställning (se fig. 3). 
Arbetskraftsflödena varierar lite beroende på kön och ålder men i grunden kan vi se att 
arbetskraftsflödet från arbetslöshet till en tillsvidareanställning i många fall går via en 
visstidsanställning. Samtidigt visar tidigare studier att denna väg kan ta lång tid för 
många, efter två år har minde än hälften fått en tillsvidareanställning. Man menar även 
att visstidsanställningen har en viktig roll att fylla för organisationer, då för att skapa 
organisatorisk flexibilitet. Visstidsanställningen används för att hantera en ökad 
efterfråga där osäkerhet råder om dess varaktighet, vikarier för ledig personal, arbete 
som är kopplad till säsong m.m. Sammantaget kan man säga att Svenskt Näringsliv och 
TCO menar att visstidsanställningen i flera fall är en viktig anställningsform på 
arbetsmarknaden, dels som ett sätt för arbetstagare att etablera sig på arbetsmarknaden 
och för att skapa flexibilitet i organisationer.  
 Samtidigt som man är överens om att visstidsanställningen fyller en viktig roll på 
arbetsmarknaden är man oense om hur den ska användas. TCO menar att det finns ett 
missbruk av visstidsanställningen, då organisationer anställer på visstid när det 
egentligen finns ett permanent behov av arbetskraft. Detta missbruk görs möjligt genom 
att den nuvarande lagstiftningen tillåter detta. TCO menar att lagstiftningen bör ändras 
så det finns en tydlig begränsning i hur mycket man får använda visstidsanställningen 
som anställningsform. Utifrån denna, i lag satta begränsning, ska sedan 
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arbetsmarknadens parter gemensamt och branschvis ta fram väl fungerande och 
avvägda kollektivavtal om hur visstidsanställningen ska användas. En avvägning som 
tar hänsyn till både organisationens behov av flexibilitet och arbetstagarens behov av 
trygghet. Svenskt Näringsliv menar å sin sida att det inte finns något missbruk att tala 
om. Man menar att visstidsanställningen fyller en så pass viktig roll för både 
organisationer och arbetstagare att lagstiftningen inte borde få sätta några hinder till att 
anställa på visstid.  
 Trots att det finns en samstämmighet kring visstidsanställningen tycks man inte 
hitta en gemensam hållning mellan TCO och Svenskt Näringsliv i hur balansen mellan 
organisationers flexibilitet och individers trygghet ska hanteras. TCO:s förslag som 
bygger på en kombination mellan lag och kollektivavtal tycks enligt mitt material 
bemötas med tystnad från Svenskt Näringsliv. Detta trots att det skulle öppna för 
möjligheten att i kollektivavtal möta organisationers behov att kunna visstidsanställa. 
En tolkning av detta är att missbruksdebatten även handlar om någonting annat än var 
gränsen ska går mellan organisatorisk flexibilitet och individuell trygghet. En lösning 
via kollektivavtal kan innebära att fackföreningar får ett inflytande i arbetsgivarens 
företags- och arbetsledningsrätt, ett inflytande som Svenskt Näringsliv inte kan 
acceptera. 
 Min slutsats är att det finns både en samstämmighet mellan Svenskt Näringsliv 
och TCO kring behovet av visstidsanställningen för att både tillgodose organisationers 
behov av flexibilitet och arbetstagares möjlighet att etablera sig på arbetsmarknaden 
både på kort och lång sikt. Samtidigt som denna samstämmighet finns så finns en 
intressekonflikt om var gränsen ska gå mellan organisationens flexibilitet och 
arbetstagares trygghet. TCO menar att man kan hantera denna balans mellan 
organisationers behov av flexibilitet och anställdas behov av trygghet genom 
kollektivavtal som utgår från olika branschers behov av flexibilitet. Detta torde 
samtidigt innebär att den enskilda arbetsgivaren frånsäger sig en del av sin arbets- och 
företagsledningsrätt till arbetsgivare- och arbetstagarorganisationer att hantera. Vilket 
även skulle kunna vara det viktigaste skälet till att man från Svenskt Näringsliv inte 
tycks bemöta TCO:s önskan sen 2007 att lösa balansen mellan flexibilitet och trygghet i 
visstidsanställningen genom en kollektivavtals lösning. 
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5.2 Diskussion och vidare studier  
 Om min analys är rimlig; (i) att det finns en långtgående samstämmighet mellan          
arbetsmarknadens parter att visstidsanställningen fyller en viktig roll på 
arbetsmarknaden, (ii) att det finns en intressekonflikt var gränsen för organisationers 
flexibilitet och arbetstagares trygghet ska gå, (iii) att det är intressekonflikten kring 
arbets- och företagsledningsrätten som gör att man inte kan hantera frågan mellan 
arbetsmarknadens parter inom ramen för kollektivavtal. Om detta är rimligt kan vidare 
studier kunna tjäna till att skapa förståelse för båda parters argumentation och genom 
det göra att dessa närmar sig varandra. Min studie väcker med andra ord fler frågor än 
vad den ger svar på. Jag menar även att den arbetsmarknadsmodell som är ett resultat av 
denna studie kanske men en viss revidering kan vara en utgångspunkt för att försöka 
svara på en del av dessa frågor.  
 TCO menar att kollektivavtal är lösningen på att hitta en balans mellan          
organisationers flexibilitet och arbetstagares trygghet kopplat till olika branschers behov 
av att visstidsanställa. Här finns två frågor att ställa sig. Den första frågan är varför 
arbetsgivarsidan inte verkar vara intresserad av denna lösning. Den andra frågan är om 
det verkligen inte idag finns kollektivavtals lösningar som hanterar visstidsanställningar 
för att hantera en balans mellan organisationers behov av flexibilitet och arbetstagares 
behov av trygghet.  
  I dag är runt 16 procent av alla anställningar en visstidsanställning och frågan man         
här kan ställa sig är om detta är rimligt. Man kan även ställa sig frågan varför 
organisationer använder sig av visstidsanställningar i så pass hög grad. Är det ett utslag 
hur LAS tolkas och fungerar eller är det en rådande flexibilitets diskurs som är grunden 
till hur och i vilken grad som visstidsanställningar används på arbetsmarknaden i dag. 
Även frågan om våra trygghetssystem är anpassade för en arbetsmarknad där 
organisatorisk flexibilitet tycks ta stor plats, om nu 16 procent är stor plats. 
 AKU: flödesdata visar inte olika typer av visstidsanställningars arbetskraftsflöde.          
Är skillnaderna i dag som studierna kring 2000 talet visade eller har flödet mellan olika 
typer av visstidsanställningar förändrats? En annan fråga är om TCO och Svenskt 
näringsliv är representativt på den svenska arbetsmarknaden och skulle min analys sett 
annorlunda ut om jag valt exempelvis Svensk Handels och handelsanställdas förbund?  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Bilaga 1, Jobbchans. 
Arbetslös →  
Fast anställd
Arbetslös →  
Tidsbegränsat anställd
Tidsbegränsat anställd →  
Fast anställd
Kv. 4 
Kv. 1
Kv. 1 
Kv. 2
Kv. 2 
Kv. 3
Kv. 3 
Kv. 4
__ 
Kv.
Kv. 4 
Kv. 1
Kv. 1 
Kv. 2
Kv. 2 
Kv. 3
Kv. 4 
Kv. 1
__ 
Kv.
Kv. 4 
Kv. 1
Kv. 1 
Kv. 2
Kv. 2 
Kv. 3
Kv. 3 
Kv. 4
__ 
Kv.
Män 3,7 5,5 4,8 4,5 4,6 13,3 22,4 21,3 16,7 18,4 12,3 11,4 9,7 9,8 10,8
Kvinnor 3,4 4,7 2,3 4,9 3,8 18,6 24,4 21,4 23,0 21,8 9,4 8,8 8,6 8,7 8,9
15-24 år 3,5 5,1 2,7 5,4 4,2 17,9 27,9 25,2 20,9 23,0 9,2 8,5 7,4 7,7 8,2
25-54 år 3,8 5,3 4,2 4,4 4,4 16,3 22,4 19,3 20,8 19,7 13,3 12,1 11,3 11,4 12,0
55-74 år 2,5 4,0 5,5 4,0 4.1 9,0 13,3 14,0 12,7 12,2 3,7 4,4 4,8 5,4 4.6
Samtliga 3,5 5,1 3,7 4,7 4,2 15,8 23,3 21,3 19,8 20,1 10,7 9,9 9,1 9,2 9,7
Tabell 2. Jobbchanser.   
Övergångsandelar i procent mellan tillstånd på arbetsmarknaden fr.o.m. fjärde kvartalet 2012 t.o.m. 
fjärde kvartalet  2013, (15-74 år). Genomsnittsvärdet är egen beräkning (AKU, 2014).
Arbetslös → 
Fast anställ
Arbetslös → 
Tidsbegränsat anställd
Tidsbegränsat  anställd → 
Fast anställd
K.4 
K.1
K.1 
K.2
K.2 
K.3
K.3 
K.4
K.4 
K.1
K.1 
K.2
K.2 
K.3
K.4 
K.1
K.4 
K.1
K.1 
K.2
K.2 
K.3
K.3 
K.4
Män 1.03 1,14 1,03 1,20 1,89 1,96 2,10 2,19 1,46 1,56 1,40 1,13
Kvinnor 1.01 1,39 0,65 1,81 2,25 2,40 2,34 2,75 1,07 1,12 1,03 1,17
15-24 år 1,19 1,16 0,94 2,47 2,41 2,67 2,63 3,07 1,38 1,65 1,30 1,21
25-54 år 1,10 1,27 0,93 1,12 2,17 2,17 2,22 2,42 1,35 1,33 1,29 1,28
55-74 år 1,09 3,28 2,06 2,12 2,58 3,29 3,10 4,28 1,62 1,73 1,38 2,08
Samtliga 0,72 0,88 0,63 1,07 1,45 1,52 1,55 1,74 0,88 0,93 0,84 0,82
Tabell 3. Osäkerhetstal för tabell2 Jobbchanser. 
Procent per kvartal  (SCB, AKU, 2013)
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Bilaga 2, Arbetslöshetsrisk 
Fast anställ →  Arbetslös Tidsbegränsat anställ → Arbetslös
Kv. 4 
Kv. 1
Kv. 1 
Kv. 2
Kv. 2 
Kv. 3
Kv. 3 
Kv. 4
__ 
Kv.
Kv. 4 
Kv. 1
Kv. 1 
Kv. 2
Kv. 2 
Kv. 3
Kv. 4 
Kv. 1
__ 
Kv.
Män 1,0 0,8 0,5 0,6 0,7 9,7 6,1 6,9 9,0 7,9
Kvinnor 0,5 0,4 0,5 0,5 0,5 6,2 4,8 7,2 7,3 6,4
15-24 år 3,2 2,0 0,9 1,9 2,0 8,7 6,1 6,1 8,5 7,3
25-54 år 0,6 0,6 0,6 0,5 0,4 7,5 5,0 8,2 8,1 7,2
55-74 år 0,6 0,4 0,3 0,4 0,4 6,2 5,0 5,5 5,9 5,6
Samtliga 0,8 0,6 0,5 0,6 0,6 7,7 5,4 7,1 8,0 7,1
Tabell 4. Arbetslöshetsrisk.  
Övergångsandelar i procent mellan olika tillstånd på arbetsmarknaden fr.o.m. fjärde kvartalet 2012 
t.o.m. fjärde kvartalet 2013, (15-74 år). Genomsnittsvärdet är egen beräkning (AKU, 2014).
Fast anställd → Arbetslös Tidsbegränsat anställd → Arbetslös
K.4 
K.1
K.1 
K.2
K.2 
K.3
K.3 
K.4
K.4 
K.1
K.1 
K.2
K.2 
K.3
K.4 
K.1
Män 0,17 0,16 0,13 0,15 1,26 1,09 1,04 1,16
Kvinnor 0,11 0,12 0,13 1,12 0,98 0,85 1,04 0,98
15-24 år 1,02 0,70 0,58 0,95 1,36 1,22 1,25 1,27
25-54 år 0,10 0,12 0,11 0,09 1,07 0,96 1,20 1,10
55-74 år 0,18 0,15 0,13 0,17 1,99 1,22 1,53 1,09
Samtliga 0,10 0,10 0,09 0,09 0,77 0,67 0,79 0,74
Tabell 5. Osäkerhetstal för tabell 4 Arbetslöshetsrisk.  
Procent per kvartal  (SCB, AKU, 2013)
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Bilaga 3, Kvarståendekvot. 
Fast anställd Tidsbegränsat anställd Arbetslös
Kv. 4 
Kv. 1
Kv. 1 
Kv. 2
Kv. 2 
Kv. 3
Kv. 3 
Kv. 4
__ 
Kv.
Kv. 4 
Kv. 1
Kv. 1 
Kv. 2
Kv. 2 
Kv. 3
Kv. 4 
Kv. 1
__ 
Kv.
Kv. 4 
Kv. 1
Kv. 1 
Kv. 2
Kv. 2 
Kv. 3
Kv. 3 
Kv. 4
__ 
Kv.
Män 96,8 97,2 97,4 97,3 97,2 70,0 75,8 72,0 65,0 70,7 67,7 59,9 50,7 62,4 60,2
Kvinnor 97,4 97,4 97,0 97,4 97,3 75,6 79,5 71,6 68,7 73,8 58,8 55,9 48,2 50,2 53,3
15-24 år 89,6 90,3 90,2 89,1 89,8 70,7 77,8 66,2 57,8 68,1 53,0 48,1 31,9 42,9 44,0
25-54 år 97,9 98,0 98,1 98,1 98,0 74,4 78,3 74,3 72,6 74,9 68,2 62,6 62,6 62,5 63,9
55-74 år 96,1 96,7 96,3 96,9 96,5 75,6 76,5 79,2 78,1 77,4 71,9 69,4 67,1 67,7 69,0
Samtliga 97,1 97,3 97,2 97,3 97,2 73,2 77,9 71,8 67,0 72,5 63,5 58,0 49,5 56,4 56,9
Tabell 6. Kvarståendekvot.   
Kvarståendekvoten mellan olika tillstånd på arbetsmarknaden från kvartal 4 2012 till kvartal 4 2014, 
(15-74 år). Genomsnittsvärdet är egen beräkning (AKU, 2014).
Fast anställd tidsbegränsat anställd Arbetslösa
K.4 
K.1
K.1 
K.2
K.2 
K.3
K.3 
K.4
K.4 
K.1
K.1 
K.2
K.2 
K.3
K.4 
K.1
K.4 
K.1
K.1 
K.2
K.4 
K.1
K.3 
K.4
Män 0,28 0,29 0,31 0,32 2,17 2,05 1,99 2,01 2,55 2,44 2,68 2,73
Kvinnor 0,26 0,29 0,32 0,31 1,69 1,63 1,77 1,88 2,92 2,90 2,97 3,06
15-24 år 1,70 1,67 1,92 1,86 2,26 2,26 2,30 2,29 3,62 3,20 3,01 3,72
25-54 år 0,19 0,22 0,20 0,22 1,81 1,73 1,83 1,83 2,57 2,66 2,84 2,76
55-74 år 0,43 0,49 0,58 0,52 4,02 3,55 3,21 3,43 4,72 0,79 4,45 5,25
Samtliga 0,19 0,20 0,23 0,22 1,37 1,28 1,32 1,37 1,92 1,86 1,98 2,06
Tabell 7. Osäkerhetstal för tabell 6, kvarståendekvot.  
Procent per kvartal. (SCB, AKU, 2013),
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Bilaga 4, Flödesdata 2013, kvartalsvis. 
Föregående till 
angivet kvartal
                 Till 
Från
Fast 
anställda
Tidsbegränsat 
Anställda
Företagare, 
medhjälpare Arbetslösa
Ej i 
arbetskraft
Summa 
Procent
Kvartal 1 2013 Fast anställda 97,1 1,1 0,3 0,8 0,8 100
Tidsbegränsat 
Anstälda 10,7 73,2 0,4 7,7 8,0 100
Företagare, 
medhjälpare 0,8 1,0 96,8 0,4 0,9 100
Arbetslösa 3,5 15,8 0,6 63,5 16,6 100
Ej i arbetskraft 0,6 2,5 0,3 5,1 91,5 100
Kvartal 2 2013 Fast anställda 97,3 1,1 0,2 0,6 0,8 100
Tidsbegränsat 
Anstälda 9,9 77,9 0,7 5,4 6,1 100
Företagare, 
medhjälpare 0,7 0,9 97,0 0,3 1,1 100
Arbetslösa 5,1 23,3 0,9 58,0 12,7 100
Ej i arbetskraft 0,8 4,4 0,4 7,2 87,2 100
Kvartal 3 2013 Fast anställda 97,2 1,1 0,2 0,5 1,0 100
Tidsbegränsat 
Anstälda 9,1 71,8 0,4 7,1 11,7 100
Företagare, 
medhjälpare 0,8 0,7 96,8 0,6 1,1 100
Arbetslösa 3,7 21,3 0,4 49,5 25,0 100
Ej i arbetskraft 0,9 6,7 0,3 4,5 87,5 100
Kvartal 4 2013 Fast anställda 97,3 1,0 0,2 0,6 0,8 100
Tidsbegränsat 
Anstälda 9,2 67,0 0,6 8,0 15,2 100
Företagare, 
medhjälpare 0,8 1,0 96,4 0,6 1,2 100
Arbetslösa 4,7 19,8 0,9 56,4 18,2 100
Ej i arbetskraft 0,6 2,7 0,2 4,0 92,6 100
Tabell 8. Flödesdata i procent. 
Flöden i procent mellan olika tillstånd på arbetsmarknaden för hela befolkningen (15-74 år) från fjärde kvartalet 
2012 till fjärde kvartalet 2013. (AKU, SCB 2014) 
Jobbchans = från en status till fast anställd eller till tidsbegränsat anställda 
Arbetslöshetsrisk = från en status till status arbetslösa. 
Kvarståendekvot = från och till samma status, exempel arbetslös till arbetslös. 
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. 
Föregående till 
angivet kvartal
                 Till 
Från
Fast 
anställda
Tidsbegränsat 
Anställda
Företagare, 
medhjälpare Arbetslösa
Ej i 
arbetskraft Summa
Kvartal 1 2013 Fast anställda 3.391,7 36,9 10,9 27,5 27,1 3.494,1
Tidsbegränsat 
Anstälda 68,6 470,5 2,8 49,7 51,2 642,9
Företagare, 
medhjälpare 3,8 5,0 472,2 2,1 4,6 487,8
Arbetslösa 13,4 59,8 2,2 241,0 62,9 379,2
Ej i arbetskraft 13,4 53,8 5,7 109,3 1.953,7 2.135,8
Summa 3.490,9 626,0 493,8 429,6 2.099,5 7.139,8
Kvartal 2 2013 Fast anställda 3.397,6 37,9 8,6 20,7 26,9 3.491,7
Tidsbegränsat 
Anstälda 62,1 489,3 4,7 33,7 38,2 628,0
Företagare, 
medhjälpare 3,5 4,4 468,1 1,3 5,1 482,5
Arbetslösa 21,7 98,3 3,7 247,0 53,9 425,7
Ej i arbetskraft 18,0 93,3 7,8 152,2 1.850,5 2.121,6
Summa 3.503,0 724,2 492,7 455,0 1.974,6 7.149,5
Kvartal 3 2013 Fast anställda 3.405,0 37,5 6,6 18,3 35,2 3.502,7
Tidsbegränsat 
Anstälda 65,2 515,9 2,6 50,8 84,5 719,1
Företagare, 
medhjälpare 3,9 3,5 470,0 2,9 5,5 485,7
Arbetslösa 16,4 95,7 2,0 221,9 112,3 448,2
Ej i arbetskraft 17,2 135,3 5,2 90,1 1.757,9 2.005,6
Summa 3.507,7 787,9 486,3 384,1 1.995,3 7.161,3
Kvartal 4 2013 Fast anställda 3.412,7 36,2 8,6 20,1 29,5 3.507,1
Tidsbegränsat 
Anstälda 71,8 524,3 4,7 62,8 118,6 782,3
Företagare, 
medhjälpare 3,9 4,7 470,4 2,9 6,1 488,0
Arbetslösa 17,4 73,7 3,3 209,6 67,7 371,6
Ej i arbetskraft 11,6 54,7 3,4 80,9 1.874,8 2.025,3
Summa 3.517,4 693,5 490,5 376,3 2.096,8 7.174,5
Tabell 9. Flödesdata i tusental. 
Flöden i tusental mellan olika tillstånd på arbetsmarknaden för hela befolkningen (15-74 år) från fjärde kvartalet 
2012 till fjärde kvartalet 2013. (AKU, SCB 2014)
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